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AGENCIA NACIONAL DE MINERIA

RESOLUCION NUMERO. - {24 DE

(27 MAR 2018 )

‘Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacion y Formacion para los
funcionarios de la Agencia Nacional de Mineria para la vigencia 2018"

LA PRESIDENTE DE LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA

En ejercicio de las facultades legales, en especial las conferidas por el Titulo 9
articulo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015 y el numeral 7° del articulo 10 del
Decreto Ley 4134 de 2011, y

CONSIDERANDO:

Que el Sistema Nacional de Capacitacion creado por el Decreto Ley 1567 de
1998 tiene como objetivo incrementar la capacidad de aprendizaje y de accion
de los servidores publicos del Estado y en consecuencia, lograr mavyor eficiencia
y eficacia de la administracion publica.

Que en cumplimiento del articulo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015, el Grupo de
Gestion del Talento Humano realizd los estudios técnicos que reflejaron
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo. los cuales fundamentan
el Plan Institucional de Capacitacion que se adopta con la presente Resolucion,

Que de acuerdo con la Resolucion N° 141 del 29 de marzo de 2017 “Por medio
de la cual se fija el reglamento interno de capacitacion de la Agencia Nacional de
Mineria” y el-Decreto Ley 1567 de 1998, cada entidad debe formular con una
periodicidad minima de un ano su Plan Institucional de Capacitacion.

Que mediante Resolucion N° 102 de fecha 15 de marzo de 2017, proferida por
la Presidente de la ANM, se conformo la Comision de Personal para un periodo
de dos (2) afios, organismo que de acuerdo con el literal h) del numeral 2 del
articulo 16 de la Ley 909 de 2004, debera “participar en la elaboracion del Plan
Anual de Formacion y Capacitacion y en el de Estimulos y su seguimiento”.

Que la Comision de Personal en sesion del 19 de febrero del afio en CUrso, reviso
y acogio la propuesta de PIC del Grupo de Gestion del Talento Humano.

Que el Plan Institucional de Capacitaciéon y Formacion que se adopta en el
presente acto administralivo para la Agencia Nacional de Mineria, obedece a los
criterios establecidos por el Gobierno Nacional en materia de formacion Y.
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Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacion y Formacion para los funcionarios de
la Agencia Nacional de Mineria para la vigencia 2018

capacitacion orientada a lograr la mejora de competencias laborales de sus
servidores y al logro de una geslion institucional eficiente y eficaz, enfocadas a
la consecucion de logros y metas institucionales, especialmente las directrices
del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico expedido por el Gobierno Nacional en
mayo de 2017

Que en merito de lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO 1°.- Adopcion. Adoptese el Plan Institucional de Capacitacion y
Formacion para los funcionarios de la Agencia Nacional de Mineria para la
vigencia 2018. cuyo documento técnico adjunto hace parte integral del presente
acto administrativo.

ARTICULO 2°.- Presupuesto. El Plan Institucional de Capacitacion queda
supeditado en su ejecucion a la disponibilidad presupuestal amparada con el
Certificado de Disponibilidad Presupuestal ~CDP- numero 30918 del 23 de
febrero de 2018.

ARTICULO 3°.- Ajustes. En caso que el Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica realice ajustes a la normatividad sobre la materia, se procedera
a realizar los ajustes al Plan Institucional de Capacitacion.

ARTICULO 4°.- Seguimiento. De acuerdo a lo dispuesto en la Ley 909 de 2004,
la Comision de Personal participara activamente en la evaluacion y seguimiento
del Plan Institucional de Capacitacion.

ARTICULO 5°.- Vigencia. La presente resolucion rige a partir de su fecha de
expedicion.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

DadaenBogotaD.C.,a. ‘' J01R
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INTRODUCCION

El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion, que durante un periodo y a partir de unos objetivos especificos,
facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales v el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidos en una entidad publica.!

De conformidad con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico de mayo de 2017 y la Guia Metodoldgica para la
implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC) de diciembre de
2017, expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela
Superior de Administracion Publica, la Agencia Nacional de Mineria atiende estos
lineamientos y suscribe el Plan Institucional de Capacitacidn para la presente vigencia.

El énfasis de esta serie de nuevos instrumentos normativos estd en un cambio de
paradigma, pues se parte del hecho que para desarrollar las capacidades de los servidores
publicos, se debe empezar por fortalecer las capacidades institucionales de las entidades,
para que estas puedan ofrecer programas de aprendizaje. Bajo este nuevo paradigma, las
necesidades de aprendizaje a nivel organizacional e individual, estin directamente
vinculadas con el cumplimiento efectivo de metas y objetivos trazados en la planeacién
estratégica de las entidades, de acuerdo con los objetivos 1, 2 y 3 del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (Decreto 1499 de 2017).

Se entiende por programa de aprendizaje?, en este marco, al conjunto de procesos
estructurados que tienen como propdsito la ampliacién o generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y la formacion de valores y actitudes, que permitan a las personas
tener un cambio de comportamiento y mejor desempefio laboral. En el sector publico, los
programas de aprendizaje se-enmarcan en tres modalidades diferentes de instruccidn: la
capacitacion, el entrenamiento y la induccion-reinduccién, cada una con un propdsito
diferente y resultados especificos.

lgualmente en virtud del Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica”, cada entidad debe planear, ejecutar y
hacer seguimiento del Plan Institucional de Capacitacion, para contribuir al fortalecimiento
de las competencias y habilidades de los servidores de la entidad, a través de las

' Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Guia para la Elaboracién del Plan Institucional de
Capacitacion, 2008.

? Departamento Administrativo de la Funcién Publica y Escuela Superior de Administracion Publica. Guia
Metodoldgica para la implementacion del Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién (PNFC):
Profesionalizacidn y Desarrollo de los Servidores Publicos, diciembre de 2017. W



capacitaciones, seminarios, talleres y demas actividades contenidas en el PIC, una vez
priorizados los temas arrojados en la encuesta de necesidades de capacitacion.

Con el fin de priorizar los temas de capacitacion para la vigencia 2018 se remitid via
electrénica a los Vicepresidentes, Jefes de Oficina y Coordinadores a nivel nacional la
encuesta de necesidades, y las respuestas fueron tabuladas para identificar las necesidades
reales de los funcionarios de la Agencia Nacional de Mineria.

Por ultimo, dando cumplimiento a la normatividad vigente, este plan incluye los programas
de induccion y reinduccion.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG version 2 actualizado
mediante Decreto 1499 de 2017 (modifica el Decreto 1083 de 2015), el articulo 2.2.22.3.2
define el MIPG como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el
fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio.

Para el MIPG el talento humano estd en el centro del modelo como la dimensidon mas
relevante, y se deben formular para esta dimensidn politicas de gestion y desempefio
institucional, para fortalecer el liderazgo bajo principios de integridad y legalidad, como
motores de la generacion de resultados de las entidades publicas.

Esta dimension, orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio
de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del
servicio, la aplicacién de estimulos y el desempefio individual. Para el desarrollo de esta
dimension deberan tenerse en cuenta los lineamientos de las politicas de gestion y
desempeiio institucional “Gestion Estratégica del Talento Humano” e “Integridad”.

Con base en lo anterior, deviene en la importancia de ejecutar un Plan Institucional de
Capacitacion que dé soporte a la gestion del desarrollo de esta dimension del MIPG,
sustento que en la politica de gestion estratégica del talento humano mide la alineacion de
las practicas de talento humano con los objetivos y con el propdsito fundamental de la
entidad a través de “rutas de creacion de valor publico”®, entre las cuales se destaca que el
PIC impacta directamente en la “ruta del crecimiento”, “del servicio” y finalmente en la
“ruta de la felicidad” en cuanto tiene que ver con induccidn y reinduccion.

3 La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacién de Valor para enmarcar
las acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como agrupaciones tematicas que, trabajadas en
conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede
plantear que una entidad que implemente acciones efectivas en todas estas rutas, habra estructurado un
proceso eficaz y efectivo de gestion estratégica del talento humano. Fuente: Manual Operativo - Sistema de
Gestion MIPG, 2017. Presidencia de la Republica de Colombia et al. Consultado el 6/3/2018. Disponible en
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/mipg/index.html



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el cumplimiento de los objetivos institucionales y la calidad de prestacién del
servicio de la entidad, a través del desarrollo del programa de capacitacion, el cual estd
orientado al fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores publicos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Dar cumplimiento a la Resolucién N° 141 de 2017 “Por medio de la cual se fija el
Reglamento Interno de Capacitacién de la Agencia Nacional de Mineria”.

e Adelantar la induccion y reinduccién para todos los funcionarios de la Agencia en el
componente del nucleo especifico, posterior a recibir el nicleo basico a cargo de la Esap.

* Orientar la capacitacion de los funcionarios de la Agencia con el fin de mejorar sus
capacidades y competencias en las perspectivas del ser, saber y hacer.

e Fortalecer y complementar los conocimientos y el desarrollo de habilidades de los
funcionarios de la Agencia Nacional de Mineria.

* Incentivar a las dependencias con conocimientos y experticia en temas de interés de la
Agencia, a que los multipliquen al interior de la entidad.

® Instruir a los funcionarios de las areas transversales (no misionales) de una manera
vivencial la experiencia de estar en una mina a través de la visita didactica a la sede de
la Agencia en Ubaté.

* Maximizar el uso de los recursos asignados para alcanzar el mayor nimero de servidores
capacitados tanto del nivel central como especialmente del nivel regional.

* Aumentar el grado de satisfaccion de los usuarios con las actividades ejecutadas en el
marco del PIC.

* Establecer bases para iniciar un proceso de gestién del conocimiento en la Agencia
Nacional de Mineria.

* Desarrollar proyectos de aprendizaje organizacional* como el denominado “Mineria
para No Mineros” y otros planteados, dirigidos a las dreas transversales y misionales de
la entidad, con el fin de generar conocimiento sobre la mision de la entidad.

¢ Establecer una linea base para aplicar herramientas de seguimiento y evaluacion de los
planes de formacién y capacitacion.

* Consolidar en una base de datos unica las capacitaciones recibidas en Ia vigencia por
cada funcionario beneficiado, para centralizar la informacién sin importar la fuente de
los recursos o la dependencia que la gestione.

% Consiste en la evolucién del concepto llamado en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion version 2007 “Proyecto de
Aprendizaje en Equipos”; y en el articulo 2.2.9.6 del Decreto 1083 de 2015 “Proyecto de Aprendizaje por Competencias”,

El aprendizaje organizacional representa la capacidad de crear, estructurar y procesar informacién desde sus fuentes (individual, de
equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014), Igualmente, es comprendido
como el conjunto de procesos que las entidades deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior, se pueda
manipular y transferir, aprovechando asi este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la formulacién de politicas
publicas y la generacidn de bienes v servicios. Véase pag. 24 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.



INDUCCION Y REINDUCCION

Programa de induccion

De conformidad con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998, es un proceso dirigido a
iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional de la entidad y debe
realizarse dentro de los cuatro meses siguientes a su vinculacion. A este programa tienen
acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

Esta se realiza en tres etapas, de las cuales dos le corresponden a la entidad a través del
Grupo de Gestién del Talento Humano y otra al jefe inmediato de la dependencia donde

desarrollara sus labores.

Etapas de induccién

Primera: Grupo de Gestion del Talento Humano

e Entrega de comunicacion al funcionario que ingresa notificandole sus funciones y un CD
que contiene los siguientes documentos:

o Cartilla de induccion que contiene los temas relacionados con el funcionamiento
de la Vicepresidencia Administrativa y Financiera.

o Presentaciones de las vicepresidencias misionales, donde se sefalan los
aspectos mas importantes de las actividades desarrolladas por cada una de ellas.

o Documentos normativos importantes para el funcionamiento de la Entidad.

e Comunicacion de presentacion al jefe inmediato del nuevo funcionario, suministrandole
la informacion basica del nuevo servidor que ha sido nombrado.

Segunda: Jefe inmediato

El jefe inmediato realizara la induccion en el puesto de trabajo en la dependencia
conjuntamente con su equipo de trabajo; de esto se dejara constancia en el formato
establecido para tal fin. Se incluye en dicha induccién temas del drea del desempefio,
funciones, presentacion en la dependencia, entrega de instrumentos y puesto de trabajo,
objetivos del cargo con sus funciones y labores a desarrollar. Una vez diligenciado el
formato respectivo debe ser remitido al Grupo de Gestion del Talento Humano para archivo
en la historia laboral.

Tercera: Grupo Gestion del Talento Humano



Se realizara una capacitacion de induccion general dentro de los cuatro meses siguientes a
su posesion, la cual se podra realizar presencial o virtual a través de la plataforma que para
tal fin cuente la entidad y adicionalmente, contara con el apoyo de la ESAP en caso que esté
disponible. En este espacio se realizara la presentacién de la ANM y sus dependencias, asi
como la mision, visién, valores y principios de gobernabilidad, cédigos de integridad y buen
gobierno, estructura organizacional, cédigo disciplinario, bienestar, sistema de seguridad y
salud en el trabajo, capacitacion y sistema prestacional.

Las visitas a la mina didactica de Ubaté se realizaran en el marco de la induccién a los funcionarios
y el costo de las mismas sera apoyado desde el rubro de bienestar.

Programa de reinduccion

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en razén a
los cambios que se van produciendo continuamente en la entidad vy se realizara a todos los
empleados por lo menos cada dos afios. A este programa tienen acceso los empleados con
derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, y provisionales y se
llevara a cabo con apoyo de la ESAP o el Ministerio de Minas y Energia como cabeza del
sector administrativo de minas y energia, cuando esté disponible.

Tanto en los programas de induccion como de reinduccién se pueden incluir temas
transversales relacionados con el MECI, sistema de gestion de calidad, modelo integrado de
planeacion y gestion, participacidn ciudadana y control social, corresponsabilidad, asi como
otros temas relacionados con el plan nacional de desarrollo vigente.

La participacion en los programas de induccion y reinduccion deberd tener registro y se
dejara constancia a estas actividades a través de una certificacion expedida por la
Coordinacion del Grupo de Gestion del Talento Humano.



DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Se diseno el instrumento (encuesta) de recoleccion de informacién de necesidades de
capacitacion, el cual se remitio a Vicepresidentes, Jefes de Oficina, Coordinadores a nivel
nacional y Presidenta ASPANM, cuyo resultado es el siguiente:

NECESIDADES DE CAPACITACION ANM
TABULACION ENCUESTAS 2018

NECESIDAD

Presidencia, VP
Administrativa y
Financiera, Grupo
de Legalizacion
Mingtd, AR Gobernanza
1 | Redaccién Medellin, VP de 6 X
.. para la Paz
Contratacion y
Titulacion, Oficina
Asesora Juridica
(argumentacion
juridica)
PAR Cucuta, PAR
Medellin, VP de
Contratacion y
Legislacion ambiental Titulacién, VP de 235
. . L. Gestion del
2 |(estudios de impacto Promacidn y 5 conocimiento X
ambiental) Fomento, VP de
Seguimiento,
Control y
Seguridad Minera
Grupo de Estudios
Técnicos, VP de
Legislacion minera - Promaocion y Gestion del
derechos de preferencia Fomento, Grupo Conocimiento
de Recursos
Financieros
Grupo de
Legalizacion
Minera, Gerente -
4 | Ordenamiento Territorial | VP de Contratacion 3 Gestlo‘n C.IEI X
; o Conocimiento
y Titulacién, VP de
Contratacion y
Titulacion




PAR Ibagué, VP de
Promocion y
Fomento, Grupo

Gestion del

> [contratagion de Seguridad y Conocimiento
Salvamento
Minero
GrupodeEstudios | | | | |
6 | arcais Tecnlco.s,' VP de Gestlo.n cviel
Promocion y Conocimiento
Fomento
Gerente VP de
Contratacion %
7 | Derecho Administrativo Titulacidn, VPvde Gesttora c.lel
2 Conocimiento
Contratacion y
Titulacién
Lineamientos para la
8 evaluacién de los PTO a PAR Cali, PAR Gestion del
partir del formato Ay Cucuta Conocimiento
capitulo econémico
Planificacion minera
(mineria a cielo abierto y
9 subterranea), ventilacion | PAR Clicuta, PAR Gestion del
de minas, recursos y Medellin, Conocimiento
reservas para su correcta
interpretacion ,
Grupo de
Legalizacion
Técnicas de Expresion Minera, Oficina Gobernanza
10 .y
Oral Asesora Juridica para la Paz
(argumentacién
juridica)
Oficina de
Uso de herramientas Tecnologia e 0
SR ., Gestion del
11 | ofimaticas (Word, Excel, Informacion, S
PowerPoint, Qutlook) Oficina Asesora
Juridica
Grupo de Recursos
12 Presupuesto, Tesoreria, Financieros, Gestion del y

Cartera

Oficina de Control
Interno

Conocimiento




13

Planes de manejo
arqueologico (ICANH)
para la evaluacion de los
expedientes de manera
integral, ya que en
nuestra region se
encuentran titulos que se
encuentran superpuesto
con estas zonas y
capacitacion de los planes
de gestion social.

PAR Cucuta

Gestion del
Conocimiento

g . VP de Promocion y Gestién del
14 | Analisis Economico o
Fomento Conocimiento
Auditor Interno Oficina de Control Gestion del

15

Certificado (CIA)

Interno

Conocimiento

16

Auditoria Gubernamental
(CGAP)

Oficina de Control
Interno

Valor Publico

Capacitacion en

Grupo de Recursos

Gestién del

17 | procedimientos contables Financieros Conocimiento
bajo NIC - SP
Gerente VP de SHBErHEREE
18 | Codigo de Integridad Contratacion y
) L. para la Paz
Titulacion
- Oficina Asesora Gestién del
19 | Codigo del proceso

Juridica

Conocimiento

Compromisos con la

Fomento

20 | entidad con respecto a PAR Ibagué Valor Publico
metas
Conducclon Segurar- Grupo de Servicios Gestion del
21 | Manejo Defensivo - s ; -
. Administrativos Conocimiento
Normatividad
o . Qlicing d(.e Gestion del
22 | Continuidad del negocio | Tecnologia e e
S Conocimiento
Informacion
Control y produccion de
volumenes con otras , Gestion del
A PAR Ibagué e
23 entidades (DIAN) con g Conocimiento
respecto a regalias
R . Gestion del
24 | Fiscalizacion minera PAR Cali Conocimiento
25 Geotecnia aplicada a la Grupo de Estudios Gestian del
mineria Técnicos Conocimiento
i . VP de Promocion Gestion del
26 | Gestion Comercial v

Conocimiento

Gestion en Seguridad y

Grupo de Estudios

27 | salud en el trabajo i
. . Tecnicos
aplicado a mineria
Herramientas 152
S : Gestion del
28 | tecnologicas (SGD, PAR Cali

Gestiona, Servicios en

Conocimiento




linea, Sistemas de
informacion geografico)

VP de Promaocion y

Gestion del

23 | InglesideiNegorios Fomento Conocimiento
30 | 150 31000 - 150 27000 Oficina de Control Gestlo'n (Eiel
Interno Conocimiento
Oficina de oy
, G
31 | ITIL, COBIT, SOA, BPM | Tecnologia e estiomidel
., Conocimiento
Informacion

32

Las tres (3} lineas de
defensa

Oficina de Control
Interno

Gestion del
Conocimiento

Gerente VP de
33 | Ley de Transparencia Contratacion y Valor Publico
Titulacion
Manejo institucional,
34 | responsabilidades como PAR Ibagué Valor Publico
funcionarios, deberes
Mercado de capitales y VP de Promaocion y Gestion del

35

fondos de capital

Fomento

Conocimiento

36

Microsoft SharePoint y
system center (cursos
técnicos en plataformas
microsoft)

Oficina de
Tecnologia e
Informacién

Gestion del
Conocimiento

37

Modelo integrado de
planificacion y Gestion

Oficina de Control
Interno

Valor Publico

38

Negocios Internacionales

VP de Promocidn y
Fomento

Gestion del
Conocimiento

39

Nuevos roles de las
Oficinas de Control

Oficina de Control
Interno

Gestion del
Conocimiento

Interno
40 | PAC G_rupo.de Recursos Gestlo.n c.iel
Financieros Conocimiento
. . Oficina d ol s
41 | Planes de Mejoramiento I EGontr Valor Publico
Interno
Presentacion de estados .
. . 3 - Grupo de Recursos Gestion del
42 | financieros y revelaciones T — Canadiiients
bajo NIC - SP noRimis
: , Oficina de ,
Prince2 Foundation aie d. Gestion del
43 : Tecnologia e o
(gerencia de proyectos) i Conocimiento
Informacion

44

Reclamacion de la pdliza
de cumplimiento del
contrato de concesion
minera

Oficina Asesora
Juridica

Gestion del
Conocimiento

45

Redes de ventilacidn en
minas y sistemas de
monitoreo

Grupo de Estudios
Técnicos

Gestion del
Conocimiento

10




; Oficina de Control Gestion del
46 | Riesgos 1 o X
Interno Conocimiento
S idad de | Oficinad ..
i a. ; o L N ? Gestion del
47 | Informacion (seminarios / | Tecnologia e 1 S X
e i L. Conocimiento
concientizacion) Informacion
- ; VP de Promocion y i
48 | Servicio al Cliente 1 Valor Publico X
Fomento
49 Estrat?gi;‘a? de ASPANM 1 Gobernanza X
Negociacion para la Paz
g | EMRlen pUBICOYTRRINEN |y 0o niin 1 Valor Publico X
prestacional y salarial
. ;B Gob a
51 | Libertad sindical ASPANM 1 S X
para la Paz
52 Sltuafa.ones. ASPANM 1 Valor Publico X
administrativas
53 tha‘s Mina didactica de VP»Adml‘nlstratwa 1 VaiorPiblice X
Ubaté y Financiera

Los temas relacionados con seguridad y salud en el trabajo no se incluyen en el presente documento
y seran abordados de acuerdo a un cronograma establecido por el Grupo de Gestion del Talento
Humano y con apoyo de la ARL Positiva y la validacion del COPASST.

Se coordinaran con la Comision Nacional de Servicio Civil capacitaciones especificas para la Comision
de Personal con el fin de garantizar su funcionamiento.
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CONTRATACION PIC

ESTRATEGIAS

Los temas priorizados que se pretenden contratar de
presupuestal, son los siguientes:

conformidad con la disponibilidad

Toe 72 | DIMENSION DE
N° : ; NECES[DAD COMPETENC'AS
: s Ser | Hacer | Saber
i CI:II’.SG Redaccidn nivel | Tecnicos de.- las Ha§ta Gestisn dél
basico depenldenaas dela treinta (30) e X
Agencia personas
2 Curso Redaccion nivel Analistas, Gestores, Ha?.ta Gestion del
avanzado Expertos teints B0} | oo nacimiente &
personas
Analistas, Gestores, Hasta
3 Sem!narso Legislacion | Expertos Pr?s@enaa, treinta (30) Gestién del
ambiental VP de Seguimiento, personas Conocimiento X
Control y Seguridad
Minera
i T Analistas, Gestores, Hasta
g | SEMUALIOIEN Expertos de las treinta (30) | Gestion del
Contratacion Estatal | jonendencias de la personas | Conocimiento A
Agencia
Seminario en nuevo Hasta
codigo _de_ Analistas, Gestores, trelnta'(0)
5 | Procedimiento Expertos de las PEFSONaS | Gestion del
admmlsFratwo ydelo | jependencias de Ia Conocimiento A
contencioso Agencia
administrativo
. Analistas, Gestores, Hasta
6 Semlna.r'lo Tecnlcas de Expertos de las treinta (30) | Gobernanza
Expresion Oral dependencias de la personas | parala Paz ?
Agencia
) Técnicos, Analistas, Hasta
7 H?rre?n.'nentas Gestores, Expertos de | treinta (30) | Gestién del
ofimaticas - Word las dependencias de la | personas | Conocimiento X
Agencia
Herramientas Técnicos, Analistas, Hasta
8 | ofiméticas — Excel Gestores, Expertos de | treinta (30) | Gestidon del
avanzado las dependencias de la | personas Conocimiento ¢
Agencia
Procedimientos Técnicos, Analistas, Hasta -
contables bajo NIC - Gestores, Expertos de | treinta (30)
9 | sp. PAC. Presentacion la Oficina de Control | Personas Valor Publico X
de estados financieros | Internoy Grupos de
y revelaciones bajo NIC | Planeacién, Gestion
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- SP. Presupuesto, Administrativa y

Tesoreria, Cartera. Gestion Financiera

Seminario Ley de Hasta
Transparencia y del Analistas, Gestores, treinta (30)

10 | derecho de acceso a la | Expertos de las personas Gestion del
informacion publica dependencias de la Conocimiento
nacional Agencia
R 3 Analistas, Gestores, Hasta

eclamacion de la o :
. Expertos de la Oficina | treinta (30)
poliza de s
hes Asesora Juridica, VP personas

11 | cumplimiento del de Contratacion y Valor ptiblico
contrato de concesién | Titulacion y VP de
minera Seguimiento, Control

y Seguridad Minera
Técnicos, Analistas, Hasta

12 Riesgor_‘, enla gefsti.dn Gest.or.es, Expertos de |treinta (30) Gestién del

de entidades publicas | 1a Oficina de Control | personas ConGEIIaRtS
Interno y Grupo de
Planeacion

Estrategias de Hasta

13 | Negociacién y Libertad | Personal de sindicatos | treinta (30) | Gobernanza
sindical ANM personas para la Paz
Negocios Hasta

i internacionales - Analistas, Gestores, treinta (30) Gesticn del
Mercado de capitales y | Expertos de la VP de | personas Ranocimisnts
fondos de capital Promocion y Fomento

PROYECTOS DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

El Grupo Gestion de Talento Humano, promovera la conformacion de equipos con personas con
diferentes experiencias, que trabajen juntos para realizar proyectos, solucionar problemas y
construir nuevos conocimientos. lgualmente se prestard el apoyo y la asesoria permanente a los
equipos que pudieran conformarse, con el fin de que el grupo adelante los pasos necesarios para
desarrollar el proyecto de aprendizaje organizacional, entre los cuales se adelantaran los siguientes:

Grupo de Estudios
Técnicos, VP de
1 Legislacion minera - Promocion y 3 Gestion del X
derechos de preferencia Fomento, Grupo Conocimiento
de Recursos
Financieros
7 Lineamientos para la PAR Cali, PAR 5 Gestion del X
evaluacion de los PTO a Cucuta Conocimiento
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partir del formato Ay
capitulo econdmico

Planificacion minera
(mineria a cielo abierto y
subterranea), ventilacion PAR Cucuta, PAR Gestion del
de minas, recursos y Medellin, Conocimiento
reservas para su correcta
interpretacion

Redes de ventilacidn en

] . Grupo de Estudios Gestion del
4 | minas y sistemas de S 1 . X
. Técnicos Conocimiento
monitoreo
i i Gestion del
5 Situaciones Grupo Gestion de 1 valor Publico X

Administrativas y Nomina | Talento Humano

RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La Red Institucional de Capacitacién es la ofrecida por otras instituciones publicas, en el marco de
sus programas y se hara extensiva la invitacion a los funcionarios de la Agencia teniendo en cuenta
las invitaciones y la publicacion de ofertas en cada una de las entidades, entre otras:

¢ Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

e Contaduria General de la Nacion

* Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones

e Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

e Departamento Nacional de Planeacién — DNP®

e Archivo General de la Nacién — AGN

e Direccidon de Impuestos y Aduanas Nacionales

¢ Comision Nacional del Servicio Civil

OFERTA DEL SECTOR DE LA FUNCION PUBLICA

Se revisara la oferta para las entidades publicas a través de las siguientes instituciones, para
adelantar capacitaciones contenidas en este plan y las adicionales que sean pertinentes para los
funcionarios de la Agencia:

* Escuela Superior de Administracién Publica y Escuela de Alto Gobierno — ESAP. Su oferta de
capacitacion es gratuita y estd abierta a todos los servidores ptblicos, a través del Sistema de

® Tiene una oferta académica como parte del Sistema Nacional de Servicio al Ciudadano, como actualmente
el curso de lenguaje claro, dirigido a todos los servidores publicos.
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Registro y Control de Eventos de Capacitacion - SIRESEC, donde se dan a conocer los eventos a
desarrollar de la oferta de capacitacion y se encuentran publicados en la pagina web de la ESAP.

e Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Tiene una oferta académica abierta a todos
los servidores publicos, y un micro sitio dedicado a la gestion del conocimiento en su pagina
web.

Las capacitaciones que se espera se puedan realizar con las redes institucionales e internas son las

siguientes:

Visita mina didactica Ubaté (induccion)

RED DE CAPACITACION

Ayo desde Bienestar

2 Pedagogia para la paz DAFP, ESAP, Alto comisionado para la Paz

3 Sistema de Gestion de Calidad La realizard el Grupo de Planeacién

4 Situaciones administrativas DAFP / Grupo Gestion del Talento Humano

5 Sistemas propios informaticos de la entidad Oficina de Tecnologia e Informacion

[ Sistema General de Regalias ESAP / DNP

7 Gestion documental Grupo Servicios Administrativos

8 Trabajo en equipo ARL. SENA

9 Sistemas de informacién. Excel, Word SENA

10 Software minero, ARGISMAP, AUTOCAD I, II, 1, OFICINA DE TIC

PLOTEAR, ARC. GIS

11 Inglés basico SENA

12 Acoso laboral Ministerio de Trabajo -y;'o Procuraduria General
de la Nacion

13 Certificacion en normas de competencias laborales SENA

14 Evaluacion del Desempefio Laboral CNSC. Grupo Talento Humano

15 Empleo publico y régimen prestacional y salarial DAFP

16 Estrategias didacticas y andragogicas ESAP
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CRONOGRAMA CAPACITACION

CRONOGRAMA DE CAPACITACION

PIC 2018
ASUNTO. . ik BT 20

| Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic
Realizacion encuesta de necesidades X )
Tabulacién encuesta de necesidades X

ETAPA DE PLANEACION
Elaboracién documento PIC 2018 X
Presentacion Comision de Personal PIC X
2018
Elaboracién Resolucién PIC X
Solicitud CDP X )
Elaboracién estudios previos contratacion "
PIC
Entrega documentos al Grupo de
Contratacién para tramite de contratacion X
del PIC 2018
ETAPA DE EJECUCION

Induccién X X X X X X | X X X X X X
Capacitacion en Evaluacion del Desempefio X
Ejecucién del PIC X X X | X X X X
Presupuesto y Planeacion PIC 2019 X
Cierre y entrega de informes X X
Encuesta de necesidades 2018 X

INDICADORES

Como estrategia para la presente vigencia se medira la satisfaccion de los asistentes a las
capacitaciones programadas, por lo tanto, el indicador es el siguiente:

NOMBRE ALCANCE FORMULA

% de satisfaccion de los funcionarios
con respecto a las actividades del
% de satisfaccion de los funcionarios . - ; ; programa institucional de
o Lograr la satisfaccion de los funcionarios s . -
con respecto a las actividades del . capacitacion/ % de satisfaccion
e con las actividades de programadas en i .
programa institucional de o o esperada de los funcionarios con
= S el plan de capacitacion del 85% ]
capacitacién respecto a las actividades del
programa institucional de
capacitacion

En la medida en que con este PIC se logren llevar a cabo los proyectos de aprendizaje
organizacional planteados o se desarrolle un proyecto de inversion previsto para esta
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vigencia con el apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo, algunos contenidos del PIC
se evaluaran con una herramienta de segundo nivel (de apropiaciéon de conocimientos), que
puede incluir exdmenes técnico - tedricos de contenidos, apropiacién de informacién, o de
tercer nivel {(de aprendizaje de capacidades), que puede incluir pruebas situacionales
(clinicas, simuladores de negocios, canastas de papeles, casos para toma de decisiones), con
paneles de valoradores, mediante metodologia assessment center (entrevista de evaluacion
situacional) en donde se realicen simulaciones de diferentes situaciones reales de trabajo y
se evalten los niveles de aplicacion de competencias.

R))
Elaboro:  Paola Mariana Vivas, Contratista GGTHWN}:,)
Reviso:  Freddy Maurice Cortés Zea, Experto GGTH %{ {M
Aprobo:  Elvira Reyes Rodriguez, Coordinadora Grupo Gestion del Talento
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ANEXO 1
ENCUESTA

AGENCIA'NACIONAL DE MINERIA

VICEPRESIDENCIA ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA - GRUPO GESTION DEL TALEN Hummo
'DIAGNOSTICO NECESIDADES DE CAPACITACION VIGENCIA 2018 :

Agradecemos el diligenciamiento del presente formulario con el fin de establecer las necesidades de formacion y capacitacion para
los funcionarios de la Agencia Nacional de Mineria para el proximo afio. Asi mismo, estainformacidn serd el insumo para la
construccién del Plan Institucional de Capacitacién 2018.

DEPENDENCIA

CARGO
Por favor para establecer las necesidades de capacitacion y formacion tenga en cuenta los siguientes criterios:

Pertinencia Se refiere a que el tema que esté solicitando esté relacionado con las funciones de |a dependencia
Especificidad Hace referencia a la concrecion del tema propuesto

Asequibilidad  Se debe tener en cuenta que el tema propuesto sea asequible en cobertura y presupuesto.

1. Por favor diligencie los temas especificos que considera que las personas de su dependencia deben conocer o reforzar para lograr lo
objetivos estratégicos. Estainformacién se debe diligenciar en orden de importancia.

TEMAS PROPUESTOS PROFUNDIDAD
Avanzado Medio
a)
b)
c)

2. Qué temas considera que a nivel general de todas las dreas de la Agencia deben reforzarse a los funcionarios. Estainformacién se
debe diligenciar en orden de importancia:

TEMAS PROPUESTOS PROFUNDIDAD
Avanzado Medio Basico
a)
b)
c)

Gracias por su colaboracion. Cualquierinquietud o aclaracidn el Grupo de Gestion del Talento Humano estara atento a resolverlas.
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